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A. Latar Belakang 
Industri strategis merupakan industri unggulan yang menjadi tulang punggung 
pembangunan industri dan ekonomi di suatu negara. Industri strategis tersebut 
diantaranya bergerak pada bidang teknologi dirgantara, maritim, transportasi darat, 
elektronika, telekomunikasi, pengolahan bahan tambang dan energi, rekayasa, mesin dan 
peralatan pertanian, serta teknologi pertahanan dan keamanan (Purnomowati, 1998). 
Industri telekomunikasi merupakan bagian dari industri strategis yang ada di 
negara Indonesia, dimana pengertian industri strategis menurut Undang-undang nomor 3 
tahun 2014 tentang Perindustrian, adalah industri yang penting bagi negara dan yang 
menguasai hajat hidup orang banyak, meningkatkan atau menghasilkan nilai tambah 
sumber daya alam strategis, atau mempunyai kaitan dengan kepentingan pertahanan serta 
keamanan negara dalam rangka pemenuhan tugas pemerintah negara. 
 Telekomunikasi merupakan teknik pengiriman dan penyampaian informasi dari 
satu tempat ke tempat yang lain. Teknologi komunikasi ditekankan pada bagaimana suatu 
hasil data dapat disalurkan, disebarkan dan disampaikan ke tempat tujuan, sedangkan 
teknologi informasi lebih ditekankan pada hasil data yang diperoleh. Teknologi 
komunikasi berkembang cepat dengan meningkatnya perkembangan teknologi 
elektronika, sistem transmisi dan sistem modulasi, sehingga suatu informasi dapat 
disampaikan dengan cepat dan tepat. Tren teknologi terus berubah dan industrinya terus 
berkembang pesat mendisrup berbagai bidang kehidupan dan bisnis, salah satunya pasar 
telekomunikasi yang bentuk layanannya terus berkembang mengikuti tren teknologi 





telekomunikasi untuk telepon dan sms. Dengan munculnya internet, terjadi perubahan 
tren dan karakteristik konsumen. Membuat operator seluler menambah layanan yaitu 
paket data yang saat ini banyak dipilih oleh konsumen telepon seluler untuk komunikasi 
atau berselancar di internet. Penjualan layanan suara dan pesan terus mengalami 
penurunan, sedangkan di sisi lain layanan data terus naik. Berdasarkan laporan tahunan 
dari Telkom, Telkomsel, Indosat, dan XL yang merupakan pemain besar di industri 
telekomunikasi Indonesia, total pendapatan dari layanan suara menurun dengan rata-rata 
-1.15% per tahun, SMS -1.14% sedangkan, layanan data meningkat rata-rata 49.29% 
(NN, Beritasatu.com, 2018). 
Seperti informasi dari Ketua Asosiasi Telekomunikasi Seluruh Indonesia (ATSI) 
yang dikutip dari beritasatu.com (Herman &Azmi, 2019) diproyeksikan terdapat minus 
6,4 persen pada pertumbuhan industri telekomunikasi Indonesia di tahun 2018. Terdapat 
pertumbuhan negatif dari sisi pendapatan minus 12,3 persen, dan juga EBITDA minus 
24,3 persen. Meskipun pengguna smartphone masih terus meningkat yang berbanding 
lurus dengan lonjakan konsumsi data. Beberapa tantangan yang dihadapi operator selular 
saat ini diantaranya; penurunan layanan voice/SMS yang telah digantikan oleh layanan 
baru dari penyelenggara Over the Top (OTT), perang tarif antar operator di layanan data, 
dan juga adanya regulasi registrasi SIM card. Untuk itu operator harus berusaha mencari 
cela dan menyusun startegi pengembangan bisnis ditengah tingginya persaingan pada 
industri telekomunikasi. 
Tantangan yang terjadi pada industri telekomunikasi terkait kinerja perusahaan 
yaitu dikarenakan adanya kebutuhan akan keterbaruan teknologi, lingkungan yang cepat 
berubah, kebutuhan pelanggan yang tinggi, kemampuan karyawan yang tidak dapat 
mengikuti perkembangan teknologi yang ada. Laporan dana pengeluaran perusahaan 





telekomunikasi seperti pembangunan tower (menara/BTS) menjadi terhambat, dan 
menyebabkan perusahaan kontraktor infrastruktur telekomunikasi menjadi tidak 
memiliki proyek kerja yang besar. 
Pelaksanaan praktek sub kontraktor dalam indutri telekomunikasi menimbulkan 
perbedaan pandangan dalam melakukan pekerjaan dilapangan, dimana pembangunan 
jaringan telekomunikasi dilakukan oleh kontraktor lainnya. Hal ini juga menyangkut 
budaya kerja dalam organisasi yang ada. Menurut Lumeno (2011), perbedaan budaya 
antara pihak yang saling bermitra/ kontraktor akan menimbulkan kesulitan serta konflik. 
Efek dari tidak sesuai nya budaya pelayanan yang ada pada operator seluler dengan 
perusahaan kontraktor infrastruktur dilapangan adalah tidak tercapainya pelayanan yang 
maksimal bagi pelanggan, dimana sering terjadi sinyal telekomunikasi yang putus-
sambung (Berau.prokal.co, 2018). 
Objek dalam penelitian ini PT ABC dan PT XYZ adalah 2 (dua) perusahaan 
kontraktor infrastruktur telekomunikasi yang menangani berbagai proyek pembangunan 
dan konstruksi infrastruktur telekomunikasi oleh perusahaan telekomunikasi terkemuka 
di Indonesia seperti Telkom, Telkomsel, dan Indosat. Serta berkembang kepada 
pengembangan inovasi produk-produk turunan dalam bidang telekomunikasi termasuk 
diantaranya IT dan IOT (internet of things). 
Saat disrupsi besar terjadi di industri telekomunikasi dimana layanan voice/SMS 
bergeser menjadi layanan Over the Top (OTT). Hal ini sangat mengubah inti operasi 
bisnis perusahaan yang tadinya harus menyediakan infrastruktur untuk layanan 
voice/SMS menjadi jaringan kabel internet. Fenomena ini memberi pukulan cukup kuat 
pada perusahaan karena perubahan terjadi cukup drastis dan mengubah bagian krusial 
dari bisnis yang selama ini sudah dijalankan. Sehingga perusahaan harus melakukan 





mengikuti tren menyebabkan penurunan pendapatan perusahaan. Dari pengamatan 
lapangan dan wawancara oleh penulis di beberapa operator cellular didapatkan bahwa 
beberapa kontraktor telekomunikasi yang menjadi partner operator dalam pelaksanaan 
project pembangunan infrastruktur hanya sekitar 50% (lima puluh persen) yang dapat 
bertahan, masalah utama yang dihadapi perusahaan-perusahaan kontraktor tersebut 
adalah ketidakmampuan untuk melakukan improvement terhadap pelayanan dan 
kecepatan pertumbuhan teknologi telekomunikasi sehingga daya saingnya menurun 
bahkan ada yang sudah pindah ke industri lain maupun sudah menutup usahanya. 
Melihat perkembangan bisnis dari berbagai sektor industri terutama industri 
kontraktor infrastruktur telekomunikasi, sebenarnya masih banyak terdapat kekurangan 
di dalam suatu perusahaan atau organisasi bisnis. Karena penting bagi perusahaan yang 
memiliki suatu inovasi baru akan dapat selalu bersaing dan mempertahankan 
eksistensinya di dalam dunia industri bisnis. Pendapat serupa juga dinyatakan oleh 
Denning (2010), dalam dunia bisnis yang perkembangannya sangat pesat dan memiliki 
intensitas persaingan sangat tinggi, perubahan dan inovasi yang berkelanjutan penting 
dilakukan oleh sebuah perusahaan untuk keberlangsungan hidup organisasi yang ada di 
dalam perusahaan tersebut. Pentingnya kebutuhan akan inovasi baru memungkinkan 
peningkatan produktivitas kinerja dan inovasi kerja karyawan serta meningkatkan daya 
saing dalam suatu industri bisnis serta melalui inovasi kerja juga dapat meningkatkan dan 
memudahkan proses penyesuaian diri bagi perusahaan.  
Masalah inovasi kerja juga menjadi bagian dari permasalahan perusahaan 
kontraktor infrastruktur telekomunikasi yang harus dilakukan agar perusahaan dapat 
menyesuaikan dengan perubahan zaman. Inovasi karyawan atau inovasi kerja dibutuhkan 
dikarenakan merupakan suatu proses dari pengembangan atau pemanfaatan pengetahuan, 





produk, proses, atau sistem) untuk menjadi baru atau memberikan nilai yang berarti 
secara signifikan bagi pengembangan inovasi dalam perusahaan. Masalah inovasi terjadi 
pada kurangnya kesiapan perusahaan mengembangkan inovasi dalam perusahaan untuk 
menghadapi disrupsi, perubahan tren pada industri telekomunikasi. Perusahaan dituntut 
untuk bergerak cepat melakukan pergeseran terhadap produk layanannya karena 
kebutuhan konsumen sudah berubah. Di saat PT ABC dan PT XYZ belum bisa 
menyediakan layanan baru, di lain tempat perusahaan kompetitor sudah mulai melakukan 
inovasi yang menyebabkan konsumen perusahaan berpindah kepada kompetitor. 
Dari hasil pra survey yang dilakukan dan sebaran acak kuesioner awal untuk 
mengetahui tingkat inovasi kerja karyawan dengan definisi Operasional Behavior 
Innovativess 60%, Product Innovatives 55%, Process Innovatives  60%, Market 
Innovatives 55% , Strategic Innovatives 45%. Dengan mengambil responden sebanyak 
20 orang karyawan level General Manajer untuk menilai inovasi kerja karyawan secara 
umum, peneliti melakukan survey pendahuluan. Survey dilakukan dengan membagikan 
kuesioner yang berisi 5 pertanyaan tentang kerja karyawan, dimana karaywan dapat 
memilih jawaban dari skala: 5 = selalu, 4 = sering, 3 = ragu-ragu, 2 = jarang, 1 = tidak 
pernah, hasil survey pendahuluan tersebut yaitu:  
Tabel 1  




Selalu  Sering Ragu-
Ragu  
Jarang  Tidak 
Pernah 
Kesimpulan  
1.  Behaviour 0 3 5 6 6 20 
   30% 30% 60% 
2.  Product  2 3 4 6 5 20 
   30% 25% 55% 
3.  Process 1 2 5 7 5 20 
   35% 25% 60% 
4.  Market  3 4 2 6 5 20 
   30% 25% 55% 
5.  Strategic 4 3 5 5 3 20 
   25% 15% 40% 





Berdasarkan tabel 1.1 tersebut di atas:  
1. 60% General Manager menilai yang tidak memuaskan dalam indikator Behavior 
Innovativess karyawan (General Manager yang memilih jawaban 1 = tidak pernah 
dan 2 = kadang-kadang), dimana masih banyak karyawan yang belum menampilkan 
Behavior Innovativess yang diberikan.  
2. 55 % General Manager menilai yang tidak memuaskan dalam indikator Product 
Innovatives (General Manager yang memilih jawaban 1 = tidak pernah dan 2 = 
kadang-kadang), dimana masih banyak karyawan yang belum optimal dalam 
melakukan inovasi terhadap produk perusahaan. 
3. 60% General Manager menilai yang tidak memuaskan dalam indikator indikator 
Process Innovatives   (General Manager yang memilih jawaban 1 = tidak pernah dan 
2 = kadang-kadang), dimana masih banyak pegawai yang belum optimal melakukan 
inovasi kerja pada proses kerja. 
4. 55 % General Manager menilai yang tidak memuaskan dalam  indikator Market 
Innovatives  (General Manager yang memilih jawaban 1 = tidak pernah dan 2 = 
kadang-kadang), dimana masih banyak pegawai yang belum melakukan inovasi 
terhadap proses penjualan. 
5. 40 % General Manager menilai yang tidak memuaskan dalam  indikator Strategic 
Innovatives  (General Manager yang memilih jawaban 1 = tidak pernah dan 2 = 
kadang-kadang), dimana masih banyak pegawai yang belum melakukan inovasi 
terhadap strategi dan cara kerja. 
Cepat atau lamanya perubahan di dalam sebuah organisasi tidak dapat ditentukan 
oleh satu faktor saja namun terdapat faktor internal dan faktor eksternal yang dapat 
menentukan inovasi dalam perusahaan. Faktor internal adalah komponen-komponen 





2017). Faktor tersebut ialah visi dan strategi inovasi, sumber daya manusia, struktur 
organisasi, kepemimpinan, budaya organisasi, dan proses organisasi. Selain faktor 
internal, terdapat juga faktor eksternal yang dapat mempengaruhi inovasi dalam 
organisasi diantaranya kebijakan negara dan pemerintah, teknologi, nilai-nilai sosial, 
kebutuhan pelanggan dan kompetisi. Komponen-komponen tersebut saling berhubungan 
dan saling bergantung satu sama lain. Perubahan pada satu komponen akan berdampak 
pada komponen yang lain. 
Inovasi adalah keyakinan individu terhadap kemampuannya dalam menerima 
hal-hal baru dan melakukan perubahan-perubahan dalam organisasi. Inovasi juga 
merupakan proses atau hasil pengembangan dari suatu pemanfaatan pengetahuan, 
keterampilan, pengalaman, dan teknologi untuk menciptakan atau memperbaiki suatu 
produk / proses / sistem, guna memberikan nilai yang berarti secara signifikan terkait hal 
ekonomi / sosial. 
Dimensi dari inovasi dapat terdiri dari R&D (Jung, Chow, & Wu, 2003), produk 
(Matzler et al., 2008), market (Wu et al., 2019), proses (Xu, Song, & Liu, 2008), perilaku 
inovasi, organisasi (Hogan & Coote, 2013). Sedangkan, cepat atau lambatnya inovasi 
didalam perusahaan dipengaruhi oleh budaya organisasi (Hogan & Coote, 2013; Lau & 
Ngo, 2004), kepemimpinan transformasional (Gumusluoglu & Ilsev, 2009; Jung, Chow, 
& Wu, 2003) dan psychological empowerment (Çekmecelioğlu & Özbağ, 2014; 
Uzunbacak 2015; 2015,). 
Salah satu faktor yang mempengaruhi kecepatan dan frekuensi inovasi dalam 
organisasi ialah budaya kerja dalam organisasi (Maher, 2014). Budaya kerja sangat 
memprioritaskan atau memfasilitasi pelaksanaan dan pemeliharaan inovasi dalam 
organisasi. Budaya kerja dapat secara efektif mempromosikan atau menghambat kerja 





mempromosikan partisipasi semua anggota tim (karyawan) dalam proses kreatif, 
menguntungkan bagi aktivitas dan inisiatif karyawan. Sementara budaya yang 
didasarkan pada kontrol yang kuat jelas tidak kondusif bagi kreativitas dan inovasi. 
Budaya kerja dalam organisasi bertujuan untuk mengembangkan inovasi dan 
menciptakan kondisi yang sesuai untuk melakukannya ditandai oleh dinamisme, 
kecocokan, adaptasi cepat terhadap perubahan kondisi, dan solusi. 
Budaya kerja PT ABC dan PT XYZ seperti dengan uraian di atas perusahaan 
tidak memberi banyak ruang gerak untuk inovasi kerja berkembang. Bentuk budaya yang 
ada masih sangat konvensional mengikuti apa yang sudah ada sejak awal berdirinya 
perusahaan, tidak banyak perubahan yang dilakukan. Mengingat kondisi perusahaan juga 
sudah memiliki konsumen tetap yang senantiasa menggunakan produk layanan yang 
ditawarkan perusahaan. Terbentuk zona nyaman dan tidak ada usaha dari manajerial 
untuk merubahnya. Hal ini kemudian menghasilkan karyawan yang kurang atau tidak 
memiliki inovasi kerja. 
Untuk membangun budaya kerja inovatif dalam perusahaan, persyaratan tertentu 
harus dipenuhi, melibatkan enam jenis sikap: kemampuan manajer untuk mengambil 
risiko, mendorong kreativitas, partisipasi semua karyawan dalam membangun budaya 
berorientasi inovasi, tanggung jawab antara manajer dan karyawan atas tindakan mereka 
yang memungkinkan karyawan mengembangkan minat mereka dan menggunakan bakat 
unik mereka, mengembangkan misi perusahaan, yang akan diidentifikasi oleh karyawan 
serta memberikan keyakinan kepada karyawan bahwa pekerjaan mereka bermakna dan 
memiliki dampak positif pada pencapaian tujuan (Claver, 1998). Budaya kerja dan 
inovasi erat kaitannya dengan keterlibatan seorang pemimpin. Pemimpin yang baik akan 
menciptakan lingkungan kerja yang hangat dan berani membawa perubahan positif. 





pengikutnya. Perilaku para pemimpin ini secara singkat disebut gaya kepemimpinan 
(leadership style). Gaya kepemimpinan merupakan suatu cara pemimpin untuk 
mempengengaruhi bawahannya yang dinyatakan dalam bentuk pola tingkah laku atau 
kepribadian Jarome Want (2006). 
Setiap organisasi atau perusahaan dalam bentuk apapun pasti memiliki seorang 
pemimpin yang tidak dapat dipisahkan dari kehidupan organisasi tersebut. De Jong dan 
Hartog (2007) menunjukkan bahwa teori kepemimpinan yang diduga mempunyai 
keterkaitan yang erat dengan inovasi di perusahaan yaitu kepemimpinan 
transformasional, kepemimpinan partisipatif dan leader member exchange (LMX) 
(Ancok, 2012). Kepemimpinan transformasional adalah gaya kepemimpinan yang 
bertujuan meningkatkan motivasi para bawahan untuk bekerja mencapai tujuan yang 
lebih tinggi, aktualisasi diri, kesejahteraan orang lain, organisasi, dan masyarakat (Bass, 
1999). Ancok (2012) menjelaskan gaya kepemimpinan transformasional lebih mampu 
mendorong inovasi baik pada level individual maupun kelompok. Hal tersebut dapat 
terjadi disebabkan pemimpin transformasional memandang karyawan sebagai orang 
yang bertanggungjawab, memiliki kesadaran internal untuk bekerja dan bangga pada 
pekerjaannya. Pemimpin transformasional mampu menghargai bawahan dan mendorong 
bawahan untuk mengaktualisasi potensi insani yang dimiliki secara maksimal. Pemimpin 
transformasional juga mampu mengembangkan pemimpin-pemimpin baru di lingkungan 
kerjanya, menciptakan lingkungan kerja yang apresiatif sehingga dapat menggugah 
gairah dan semangat berinovasi dan belajar bersama, menjadikan dirinya sebagai model 
integritas bagi anggotanya. Dimensi kepemimpinan transformasional terdiri dari 
idealized influence, inspirational motivation, intellectual stimulation, individualized 





Faktor lainnya yang dapat mempengaruhi inovasi kerja dalam organisasi ialah 
psychological empowerment yang dimiliki oleh seorang karyawan. Psychological 
empowerment sebagai salah satu penentu keberhasilan organisasi atau perusahaan dalam 
berinovasi untuk mencapai tujuan dari organisasi atau perusahaan itu sendiri. Menurut 
Getz dan Robinson (2003), peningkatan inovasi di organisasi disebabkan oleh 80% dari 
ide-ide baru yang diprakarsai oleh karyawan (inovasi kerja), dan hanya 20% sisanya 
merupakan hasil dari kegiatan inovasi yang direncanakan oleh organisasi baik melalui 
strategi maupun struktur. Hal ini menjadi dasar bahwa karyawan merupakan aset yang 
penting dalam menghasilkan sebuah inovasi pada organisasi. Untuk itu penelitian ini 
lebih berfokus pada inovasi kerja yang ada dalam perusahaan. 
Spreitzer (2007) mendefinisikan psychological empowerment merupakan 
kepercayaan pribadi yang dimiliki karyawan tentang peran mereka dalam kaitannya 
dengan organisasi. Selanjutnya, Menon (1999) mendefinisikan psychological 
empowerment sebagai keadaan kognitif yang ditandai oleh kontrol yang dirasakan, 
kompetensi, dan internalisasi tujuan. Empowerment terkait dengan orientasi kerja yang 
memiliki dimensi diantaranya meaning, competence, self-determination dan impact 
(Janssen, 2004; Keifer et al, 2005). Apabila seorang karyawan memiliki psychological 
empowerment yang baik artinya karyawan memiliki keberdayaan secara psikologis maka 
ia merasa memiliki kemampuan untuk menjalankan peran mereka dalam pekerjaannya. 
Perspektif psychological empowerment yang merujuk pada Spreitzer (2007) terdapat 
empat dimensi di dalamnya yakni meaning yang berhubungan dengan kesesuian antar 
peran kerja dengan keyakinan, nilai dan perilaku seseorang; competence yang 
berhubungan dengan keyakinan akan kemampuan seseorang dalam melakukan 
pekerjaannya secara terampil; self determination yakni bahwa pekerjaan yang 





seseorang dan impact yang berhubungan dengan derajat seseorang untuk dapat 
memengaruhi hal-hal yang bersifat strategik, administrasi dan hasil dari suatu pekerjaan. 
Setiap karyawan yang merasa dirinya di-empower (diberdayakan) akan merasa 
diberi otonomi dalam mengambil keputusan, mereka akan merasa diberi kebebasan untuk 
mengatur sendiri cara kerja mereka termasuk mengatasi permasalahan-permasalahan 
yang dihadapi ketika mereka menjalankan tugasnya. Sehingga dalam diri karyawan 
muncul suatu perasaan senang akan pekerjaannya dan hasil pekerjaannya. Menurut 
Greasley et al., (2015) ketika karyawan merasa berdaya (empowerment) maka muncul 
emosi yang menyebabkan ia merasa bagian penting dari tim kerja dan kontribusi yang 
dihasilnya diperhitungkan oleh sekitarnya. 
Penelitian  Agus (2014)  didasarkan  pada  permasalahan  yang  dihadapi  oleh  
organisasi pemerintah.   Fokus  pada  penelitian  ini  pada  penciptaan  birokrasi  yang  
inovatif    yang dipengaruhi oleh terbangunnya budaya yang inovatif  dan struktur 
organisasi yang sesuai.  Selanjutnya  variabel  anteseden  tersebut  dipengaruhi  oleh  
kepemimpinan transformasional, yang secara keseluruhan akan mempengaruhi kinerja 
organisasi pemerintah daerah kabupaten dan kota di Indonesia. Penelitian  ini  dilakukan  
terhadap    121  pemerintah  kabupaten  dan  kota  di Indonesia.      Responden      dalam   
penelitian   ini      adalah   pegawai   pemerintah kabupaten dan kota dari berbagai 
tingakatan jabatan, baik yang berada pada level Eselon II, III, IV, Fungsional dan  Non 
Struktural Umum. Berdasarkan     hasil     penelitian     secara     empirik     dibuktikan     
bahwa kepemimpinan  transformasional  tidak  mempengaruhi  secara  langsung  
terhadap penciptaan   birokrasi   yang   inovatif.   Namun   kepemimpinan   
transformasional mempengaruhi  birokrasi  inovatif  melalui  pengembangan  budaya  





Dengan demikian, peneliti menyimpulkan bahwa terdapat permasalahan dalam 
penerapan budaya kerja yang berdampak kepada inovasi kerja. Hal ini diduga merupakan 
dampak dari kendala masalah pada kepemimpinan transformasional (transformational 
leadership), dan psychological empowerment. Permasalahan-permasalahan tersebut 
menjadi dasar untuk melakukan penelitian Kepemimpinan Transformasional dan 
Psychological Empowerment terhadap Inovasi kerja dengan dimediasi oleh Budaya kerja 
pada perusahaan kontraktor infrastruktur telekomunikasi di Indonesia. 
 
B. Identifikasi Masalah 
Berdasarkan latar belakang masalah di atas, dapat dilihat beberapa permasalahan yang 
berkaitan dengan inovasi kerja pada PT ABC dan PT XYZ yang dapat diidentifikasikan 
sebagai berikut: 
1. Karyawan perusahaan tidak memiliki kemauan atau berusaha melakukan hal-hal 
baru dengan pekerjaannya. Karyawan tidak terlihat menciptakan ide-ide inovatif 
untuk memperbaiki kinerja pribadi maupun kelompoknya. Hanya terpaku pada 
prosedur yang telah diberikan dari perusahaan. 
2. Budaya kerja karyawan PT ABC dan PT XYZ masih konvensional. Cara 
pandangnya belum terbuka akan hal-hal baru, masih berpikir bahwa strategi yang 
sudah dilakukan oleh perusahaan dari dulu masih bisa digunakan dan sebaiknya 
tetap dipertahankan. 
3. Permasalahan pada kepemimpinan muncul dikarenakan pemimpin belum mampu 
mendorong kinerja bawahannya, misal pemimpin masih terbatas pada memberi 
instruksi atau perintah tanpa memberi contoh praktiknya. Belum munculnya sifat 
kepemimpinan yang berani untuk melakukan perubahan, sehingga instruksi dan 





4. Psychological empowerment karyawan masih rendah, karyawan tidak memiliki 
target atau tujuan pribadi yang dijadikan dorongan atau insentif untuk lebih aktif 
dalam melakukan pekerjaannya. Misal, target untuk menjadi pemimpin 
departemen dalam 2-3 tahun kedepan. Sehingga karyawan perusahaan hanya 
sekedar melakukan tugas-tugas dari pimpinan dengan pikiran “saya kerjakan 
yang penting selesai, benar sesuai instruksi”. 
5. Karyawan tidak memiliki motivasi untuk mencari atau mengikuti pendidikan dan 
pelatihan untuk membuka wawasannya akan yang terjadi di industri saat ini. 
Pendidikan dan pelatihan yang diberikan oleh perusahaan belum ada pembaruan 
juga menghambat karyawan mengembangkan kemampuannya berinovasi. 
6. Program perekrutan karyawan tidak sesuai atau belum dapat menjawab dengan 
kebutuhan perusahaan. Terlihat karyawan baru yang direkrut tidak mampu 
menghadapi kendala yang ada dengan baik. Tidak adanya kemampuan baru atau 
latar berlakang pengalaman, usia, pendidikan, dll yang sesuai dengan kebutuhan 
perusahaan. 
7. Terdapat masalah kedisiplinan akibat belum optimalnya penerapan disiplin kerja 
karyawan di perusahaan, terlihat dari banyaknya pegawai yang terlambat dan 
keluar kantor di jam kerja. 
8. Sistem yang digunakan untuk mengukur kinerja karyawan belum optimal. 
Karyawan yang bekerja lebih banyak dan lebih baik tidak terdeteksi dengan tepat 
oleh perusahaan sehingga dapat terjadi kekeliruan dalam pemberian penghargaan. 
9. Program pengembangan karyawan belum maksimal, perusahaan belum banyak 
memberikan kesempatan bagi pegawai mempelajari ilmu-ilmu di luar yang telah 
dikuasainya saat ini, dan kurangnya interaksi bertukar pikiran dengan karyawan 





C. Pembatasan Masalah 
Berdasarkan uraian yang telah disebutkan sebelumnya, dapat dilihat bahwa 
terdapat beberapa masalah terkait inovasi kerja pada PT ABC dan PT XYZ. Masalah 
tersebut diantaranya terkait dengan budaya kerja, kepemimpinan, psychological 
empowerment, pendidikan dan pelatihan, perekrutan, pengembangan karyawan, disiplin 
kerja, pengukuran kinerja, dan komitmen perusahaan. 
Dengan mempertimbangkan sejumlah faktor yang mungkin berpengaruh 
terhadap inovasi kerja di PT ABC dan PT XYZ, maka peneliti melakukan pembatasan 
masalah. Dengan mempertimbangkan urgensi masalah dalam penelitian ini maka peneliti 
membatasi pada faktor kepemimpinan, psychological empowerment, dan budaya kerja. 
Terlihat dari berbagai penelitian-penelitian terdahulu ketiga faktor ini sangat 
mempengaruhi inovasi kerja, sehingga peneliti akan menguji ketiga variabel ini dan 
melihat pengaruhnya terhadap inovasi kerja di PT ABC dan PT XYZ.  
 
D. Rumusan Masalah 
  Berdasarkan paparan latar belakang berkaitan dengan budaya organisasi dan 
inovasi organisasi, dirumuskan masalah dalam bentuk pertanyaan penelitian  sebagai 
berikut: 
1. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh langsung terhadap inovasi 
kerja? 
2. Apakah psychological empowerment berpengaruh langsung terhadap inovasi kerja? 
3. Apakah budaya kerja berpengaruh langsung terhadap inovasi kerja? 
4. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh langsung terhadap budaya 
kerja? 





6. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh langsung terhadap 
psychological empowerment? 
7. Apakah kepemimpinan transformasional melalui budaya kerja berpengaruh terhadap 
inovasi kerja? 
8. Apakah kepemimpinan transformasional melalui psychological empowerment 
berpengaruh terhadap inovasi kerja? 
9. Apakah psychological empowerment melalui budaya kerja berpengaruh terhadap 
inovasi kerja? 
 
E.  Tujuan Penelitian 
Penelitian ini bermaksud untuk memperoleh bukti empiris mengenai pengaruh 
kepemimpinan transformasional, psychological empowerment, terhadap budaya kerja, 
serta dampaknya terhadap inovasi pada perusahaan kontraktor infrastruktur 
telekomunikasi di Indonesia. 
  Secara umum, penelitian ini bertujuan untuk menguji hipotesis tentang pengaruh 
kepemimpinan transformasional, psychological empowerment dan budaya kerja terhadap 
inovasi kerja dalam organisasi. Secara khusus, penelitian ini bertujuan untuk menguji 
dan menganalisis: 
1. Kepemimpinan transformasional berpengaruh langsung positif terhadap inovasi 
kerja. 
2. Psychological empowerment berpengaruh langsung positif terhadap inovasi kerja. 
3. Budaya kerja berpengaruh langsung positif terhadap inovasi kerja 
4. Kepemimpinan transformasional berpengaruh langsung positif terhadap budaya 
kerja. 





6. Kepemimpinan transformasional berpengaruh langsung positif terhadap 
psychological empowerment. 
7. Kepemimpinan transformasional melalui budaya kerja berpengaruh terhadap inovasi 
kerja. 
8. Kepemimpinan transformasional melalui psychological empowerment berpengaruh 
terhadap inovasi kerja. 
9. Psychological empowerment melalui budaya kerja berpengaruh terhadap inovasi 
kerja. 
 
F. Signifikansi Penelitian 
1. Manfaat Teoritis 
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi perkembangan teori dan 
bagi dunia akademisi tentang pengaruh kepemimpinan transformasional, 
psychological empowerment, terhadap budaya kerja, serta dampaknya terhadap 
inovasi kerja pada kontraktor infrastruktur telekomunikasi di Indonesia. 
2. Manfaat Praktis 
Secara praktis, penelitian ini diharapkan dapat memperoleh bukti empiris dan hasil 
kajian sebagai solusi maupun untuk pengembangan sumber daya manusia pada 
perusahaan kontraktor infrastruktur telekomunikasi, yaitu: 
a. Bagi para peneliti bidang sumber daya manusia untuk dapat memanfaatkan hasil 
penelitian ini sebagai dasar untuk melakukan kajian lebih lanjut seputar 
variabel-variabel yang mempengaruhi inovasi kerja 
b. Memberikan masukan kepada para stakeholder pengambil keputusan di 





menciptakan iklim perusahaan yang baik sehingga dapat menciptakan inovasi 
kerja karyawan yang berdampak pada peningkatan inovasi di level perusahaan.  
c. Bagi para praktisi sumber daya manusia dapat mengembangkan alternatif model 
solusi yang berguna dalam meningkatkan inovasi pada perusahaan kontraktor 
infrastruktur telekomunikasi di Indonesia melalui penerapan budaya kerja yang 
menyeluruh. Serta implementasi kepemimpinan transformasional, dan 
psychological empowerment. 
d. Bagi masyarakat umum dapat menggunakan hasil analisis penelitian sebagai 
referensi dan informasi dalam memahami lebih lanjut mengenai inovasi kerja 
dalam perusahaan. 
 
G. Kebaruan Penelitian 
Penelitian ini memfokuskan pada variabel bebas kepemimpinan 
transformasional, budaya kerja, dan variabel terikat psychologycal empowerement. Serta 
perbedaan karakteristik objek penelitian saya yang merupakan karyawan pada 
perusahaan kontraktor telekomunikasi. Penelitian-penelitian sebelumnya sudah banyak 
yang membahas pengaruh kepemimpinan transformasional dan budaya kerja terhadap 
inovasi. Namun, belum ada yang membahas pengaruh dari psychological empowerment. 
Demikian dapat disimpulkan bahwa penelitian menawarkan keterbaruan untuk 
melengkapi penelitian-penelitian terdahulu. 
 
 
 
 
 
